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Editorial

Inhalt

Liebe Leserin, lieber Leser,

Digitalisierung, Arbeit 4.0 - diese

Begriffe haben das vergangene

Jahr in einem ungeahnten Aus-

maR begleitet und meinen einen
umwalzenden Wandel, wie wir leben und wie wir arbeiten
(werden). Der dvb hat diesen Veranderungsprozess zum The-
ma der Jahrestagung 2019 gemacht, die Dokumentation der
Vortrage und Workshops sind auf der dvb-Webseite zu fin-
den. Die Redaktion greift mit der vorliegenden Ausgabe des
dvb forum dieses Thema auf - wobei uns dabei der Aspekt
der digitalen Miindigkeit ein besonderes Anliegen ist.

Insofern befassen sich die Beitrdge insbesondere mit
dem, was die Digitalisierung fiir die (berufliche) Beratung be-
deutet - und wie wir handlungsfahige Akteure in der Entwick-
lung bleiben kdnnen.

Der Artikel zu den Weiterbildungsbedarfen fiir Beratende
im Feld Bildung, Beruf und Beschaftigung greift ein Thema
auf, das zu den Kernthemen des Fachverbandes zahlt - be-
darfsspezifische Fortbildung fiir Beraterinnen und Berater.
Wir sind gespannt auf die Entwicklung dazu, zu der sich auch
eine Fachgruppe im dvb gebildet hat.

Im GruRwort des Présidenten der Internationalen Vereini-
gung fiir Bildungs- und Berufsberatung skizziert er seine Visi-
on fiir die ,,Gemeinschaft leidenschaftlicher Beratungsprofis“
- und die Laudatio im Heft fiir ein besonderes dvb-Mitglied,
dem die Ehrenmitgliedschaft verliehen wurde, verdeutlicht,
wie solch eine Leidenschaft gelebt werden kann.

Mit dieser Ausgabe verabschiedet sich Heiner Bleckmann
aus der forum-Redaktion: 10 Jahre lang hat er hier engagiert
mit dem besonderen Augenmerk auf internationale Beitrage
- wie auch in diesem Heft - die Arbeit bereichert. Wir danken
sehr fiir die fruchtbare Zeit miteinander und wiinschen alles
Gute!

Ein gutes 2020 und herzliche GriiRe

R vonne

Kontakt: forum@dvb-fachverband.de

Melanie Helmig, Anne Réhrig
Mindset, Skillset, Toolset
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Digitale Transformation
und Beratung

Von Melanie Helmig und Anne Rohrig

Digitalisierung - sie ist inzwischen im Alltag fast aller Men-
schen in Deutschland présent, bei der Arbeit wie auch in der
Freizeit. Die digitale Transformation wird Wirtschaft und Ge-
sellschaft auch in den nachsten Jahren und Jahrzehnten pra-
gen. Insofern ist es auch fiir Beraterinnen fiir Bildung, Beruf
und Beschaftigung von Interesse, sich mit den Veranderungs-
prozessen und ihren Wirkungen auseinanderzusetzen.

Neue Technologien und verénderte Geschaftsmodelle wer-
den sich auch weiterhin in schnellem Tempo entwickeln. Und
damit auch die Anforderungen in der Arbeitswelt. Es werden
grundlegende Strukturverdnderungen fiir Wertschépfungs-
ketten, Arbeitsprozesse und Unternehmensstrukturen er-
wartet. Daten gelten vielfach als das neue Ol, Algorithmen
analysieren menschliches Verhalten, um individuelle Pro-
dukte und Dienstleistungen anzubieten, autonome Syste-
me kommen in immer mehr Bereichen zum Einsatz. Mit die-
sen Veranderungen werden wir im Arbeitsleben konfrontiert
sein, und sie werden berufliche Tatigkeiten lberwiegend
stark veréndern und damit auch das, was Beschéftigte im
und fiir das Berufsleben benétigen.

In den folgenden Abschnitten werden wir zunachst kurz skiz-
zieren, was die digitale Transformation fiir das Arbeitsleben
bedeutet, welche Auswirkungen sie auf die Kompetenzan-
forderungen fiir das Arbeiten in der digitalen Transformati-
on haben wird (Stichwort ,digitale Kompetenzen®) und was
diese Veranderungsprozesse fiir die Arbeit von Beraterlnnen
bedeuten.

Arbeit und digitale Transformation

Haufig ist die Rede von der ,digitalen Transformation®. Da-
runter fallen disruptive Technologien genauso wie innova-
tive Geschéftsmodelle, aber auch Autonomisierung, Flexi-
bilisierung und Individualisierung. Das ,Internet der Dinge*
vernetzt Gerate miteinander und ermoglicht - mittels ein-
gebetteter Informationstechnologie in den Gegenstanden -
deren Vernetzung, Datenerfassung und -verarbeitung sowie
Datenspeicherung. So wird Interaktion moglich - zwischen
Menschen und Maschinen, und auch zwischen Maschinen
untereinander. Ein weiteres Merkmal der digitalen Trans-
formation sind ,,smart services“: datenbasierte, individuell
konfigurierbare Angebote aus Dienstleistungen, digitalen
Diensten und Produkten, die Uber Plattformen organisiert

werden.

Zur Digitalisierung des Arbeitslebens gehért auch, dass in al-
len Branchen und Berufen Informations- und Kommunika-
tionstechnologien eingesetzt werden. Dies kann in der Ver-
anderung von Arbeitsanforderungen resultieren, aber auch
den Wegfall von Routinearbeiten bedeuten. Uberall dort,
wo auf Basis standardisierter, strukturierter Daten und ei-
ner eindeutigen Informationslage agiert wird (z.B. Formu-
larbearbeitung) ist die Automatisierung von Vorgangen zu-
mindest technisch méglich und zukiinftig auch zunehmend
wahrscheinlich.

Die von Osborne und Frey (2013) veréffentlichte Prognose,
dass infolge der Digitalisierungin den USAin den kommen-
den 20 Jahren 47 % aller Beschéaftigungen verloren gehen
wirden, hat auch in Deutschland eine Debatte liber Rati-
onalisierungseffekte der Digitalisierung angefacht. Die fir
Deutschland vorliegenden Modellrechnungen fallen je-
doch anders aus und sind deutlich differenzierter. So geht
eine Modellrechnung des Instituts flr Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung (IAB) fiir das Jahr 2025 davon aus, dass
einem Verlust von 1,5 Millionen Arbeitsplatzen nahezu 1,5
Millionen neue Arbeitsplatze entgegenstehen. Der Wan-
del zu mehr Beschaftigung im Dienstleistungsbereich wird
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durch die Digitalisierung beschleunigt werden (Wolter et
al. 2016). Auch die Kommission ,Arbeit der Zukunft“ sieht
die Wirkungen der Digitalisierung differenziert:
,Insgesamt steht dem Rationalisierungs- und Automati-
sierungspotenzial der Digitalisierung mit der Arbeits-
anreicherung von Arbeitspldtzen (Hervorhebung im
Original) ein beachtliches positives Beschdftigungs- und
Gestaltungspotenzial gegeniiber: Werden einzelne
Tdtigkeiten stdrker automatisiert, steigt der Anteil

der Mensch-Maschine-Zusammenarbeit auf einem Ar-
beitsplatz. Die verbleibenden bzw. neuen Arbeitsplatz-
guschnitte sind in der Tendenz anspruchsvoller als die-
jenigen, die durch Automatisierung wegfallen, daher ist
Qualifizierung eine Voraussetzung fiir kontinuierliche
Erwerbstdtigkeit in einer digitalisierten Arbeitswelt.“
(Jurgens et al. 2017: 24)

Wenn Uber die Verdnderung der Arbeitsnachfrage fiir be-
stimmte Berufe Prognosen erstellt werden, wird in der Re-
gel das so genannte Substituierbarkeitspotenzial errechnet.
Dies basiert auf der potenziellen Ersetzbarkeit menschlicher
Tatigkeiten durch Technik und besagt, dass aufgrund der
technischen Entwicklung die Mdglichkeit besteht, dass
ein bestimmter prozentualer Anteil von Tatigkeiten tech-
nisch ersetzbar ist. Dieses Substituierbarkeitspotenzial sagt
ob menschliche Ar-
tatsachlich

also noch nichts dariiber aus,

beit im technisch mdglichen Umfang
ersetzt werden wird. Ob technische Innovationen
tatsachlich in der betrieblichen Pra-

xis eingesetzt werden, wird

sich immer auch da-
nach bestimmen, wie
ihre betriebswirtschaft-
liche Rentabilitdt ein-
geschatzt wird - hier
bestehen sowohl Unter-

schiede von Betrieb zu

Betrieb aber auch regi-
Nichtsdestotrotz
die Aussagen

onal.
liefern

Designed by vectorpouch / Freepik

Uber das Substituierbarkeitspotenzial Einschatzungsmoglich-
keiten Uiber mogliche Verdnderungen auf den Arbeitsmarkten.
Berechnungen von Dengler/Matthes fiir das Jahr 2016 zeigen,
dass z. B. bei Fertigungsberufen ein hohes Substituierbarkeits-
potenzial (liber 50 %) besteht, wie auch bei unternehmensbe-
zogenen Dienstleistungen, Unternehmensorganisation und in
Verkehr-und Logistikberufen (vgl. Matthes et al. 2019: 8, Abb. 2).

Neue Qualitat der digitalen Transformation
und Kompetenzanforderungen

Technologische Entwicklungen und damit einhergehende
Veranderungen der Arbeits- und Qualifikationsanforderun-
gen gab es auch in der Vergangenheit schon - doch die di-
gitale Transformation ist von grundlegend neuer Qualitét:
Sowohl die Geschwindigkeit der Technologieentwicklung
als auch deren umfassender Einsatz sind um ein Vielfaches
héher als in zurlickliegenden Jahrzehnten. Und auch die
Komplexitdt von Verdnderungen ist enorm gestiegen. Die
zunehmenden Méglichkeiten der Datenerfassung und -ana-
lyse, das wachsende Datenvolumen und weltumspannender
Datentransfer ermdglichen Wissensgenerierung in einer
neuen Qualitat. All dies verweist darauf, dass sich die Arbeits-
welt mehr denn je im Wandel befindet - und damit einherge-
hend auch die Anforderungen an die Beschaftigten.

<z

/
|
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Die Digitalisierung erfordert , digitale Kompetenzen®. Im Kern
geht es um personale Kompetenzerwerbe hin zum selbstor-
ganisierten, kreativen Handeln und zur selbstorganisierten
Bewaltigung von Herausforderungen, die wesentlich 5 Berei-
che betreffen werden (vgl. Abb. 1). Schon heute ist deutlich,
dass im Zuge der Digitalisierung im Berufs- und im Alltags-
handeln neue Kompetenzen erforderlich werden. Im Zen-
trum steht der Wandel von klassischer Wissensaneignung hin
zu flexibler Kompetenzentwicklung; dieser Wandel wird Lern-
prozesse zuklinftig pragen. Die Entwicklung ,digitaler Kom-
petenzen® bezeichnet im eigentlichen Sinne eine individuel-
le, formelle wie auch informelle Kompetenzentwicklung und
zielt auf die Befahigung in komplexen, offenen Situationen
kreativ, zielgerichtet und selbstorganisiert handeln zu kén-
nen und dies unter Nutzung von neuen, sich schnell fortent-
wickelnden Technologien, allen voran die Informations- und

Kommunikationstechnologie. Um diese Kompetenzen zu
entwickeln und zu trainieren missen sich auch die Lernpro-
zesse verandern: Sie werden selbstorganisierter, sie nutzen
das Netz als sozialen Raum fiir Kompetenzentwicklung, und
die Aneignung von Wissen im Lernprozess erfolgt an zu l6sen-
den Aufgabenstellungen.

Die digitale Transformation in Gesellschaft und Arbeitsleben
zeigt letztendlich auch, dass nichts sicher ist, und die Veradn-
derung von Arbeitsbedingungen demnach die einzige Kons-
tante darstellt, richtet man den Blick in die Zukunft der Ar-
beit und der Menschen, die sie verrichten. Nun stellt sich die
Frage, wie bereitet man sich auf das Unbekannte vor? Was er-
fordert die Zukunft fir Kompetenzen (vgl. Erpenbeck/Sauter
2018: 110)? Wie kann die notwendige Kompetenzentwicklung
als eine expansive Gestaltung der Arbeitsbedingungen und
des eigenen Lebenslaufes und nicht als
ein defensives Abwehren aus Angst vor
der Bedrohung durch den Verlust des
Arbeitsplatzes gelingen (vgl. Holzkamp
1993)? Das sind Fragen, denen Berate-
rinnen gegenwartig bereits begegnen
und fur die Sie Antworten parat haben
sollten, mochten Sie denen, die sie be-
raten, Unterstiitzung und Orientierung
fir den Umgang mit zuklnftigen Kom-
petenzanforderungen bieten.

Das Modellprojekt
»Zusatzqualifikation fiir digitale
Kompetenzen“

Die Notwendigkeit, den Veranderungen
der digitalen Transformation mit neuen
Qualifizierungsansatzen zu begegnen,
und der Wunsch, die Moglichkeiten der
Digitalisierung aktiv nutzen zu kénnen,
waren Hintergriinde fiir das Berliner
Modellprojekt ,,Zusatzqualifikation fiir
digitale Kompetenzen in der Aus- und
Weiterbildung®, das wir' im Auftrag der

Abb. 1: Das Grundlagenmodell
fiir digitale Kompetenzen
(Rohrig/Michailowa 2018b)

1) Das Modellprojekt wurde von 2016-2018 in
einem Kooperationsprojekt von der ABB
Ausbildungszentrum Berlin ggGmbH und der
k.0.s GmbH umgesetzt.



)

Mindset - Skillset - Toolset

dvb forum 1-2020 7

Berliner Senatsverwaltung fur Integration, Arbeit und Sozia-
les umgesetzt haben. Ziel war es, genauer zu bestimmen, was
die Fachkréafte von morgen fir die aktive Gestaltung und das
Arbeiten unter den Bedingungen der digitalen Transformati-
on bendtigen. Fir die Erreichung dieses Zieles haben wir zu-
nachst eine Literaturstudie in Auftrag gegeben, die aktuelle
relevante Ergebnisse und wissenschaftliche sowie praktische
Fachliteratur gesichtet und ausgewertet hat. In einem weite-
ren Schritt wurden parallel branchen(bergreifend qualitati-
ve Expertinnen-Interviews mit Unternehmensvertreterinnen
sowie weiteren Akteurinnen durchgefiihrt. Als Ergebnis konn-
te eine Schnittmenge an Kompetenzen identifiziert werden,
die berufsiibergreifend relevant ist fiir das Lernen und Ar-
beiten unter den Bedingungen der digitalen Transformation.
Im Zuge des Modellprojektes konnten wir diese Schnittmen-
ge aus fachlichen und personalen Kompetenzen analysie-
ren, systematisieren und in ein Grundlagenmodell digitaler
Kompetenzen transferieren?. Entstanden ist ein Modell (Abb.
1) bestehend aus flinf inhaltlichen Bausteinen, die zukilnf-
tig berufsubergreifend erforderlich sind. Die Bausteine sind
nicht isoliert zu betrachten, sondern in ihrer Interdependenz
im beruflichen Kontext. Je nach Berufsfeld und konkreten Ta-
tigkeiten sind sie in unterschiedlicher Ausprégung relevant,
aber grundsatzlich relevant sind sie fiir alle Berufe.

Angesichts der skizzierten vielfdltigen
Aspekte des digitalen Wandels sind auch
die Anspriiche an die Beratung und die
Professionalisierung des Berufsfeldes

immens gestiegen.“

Um eine Entwicklung ,digitaler Kompetenzen“ berufsiiber-
greifend zu ermdglichen, wurde fiir die methodisch-didakti-
sche Umsetzung der Zusatzqualifikation ein Lehr-Lern-Kon-
zept erarbeitet und in mehreren Durchgdngen praktisch
erprobt®. Die nicht-kodifizierte berufsiibergreifende Zusatz-
qualifikation ist anerkannt, d.h. sie kann seit 2018 mit einer
Priifung bei der IHK zu Berlin abgeschlossen werden®.

Praktisch erfolgt die Umsetzung der berufsiibergreifenden
Zusatzqualifikation als dreimonatiges Social-Blended-Lear-
ning-Format, das neben Prasenz- und Onlineterminen auch
Selbst- und Gruppenarbeitsphasen, die lber eine digitale
Lernplattform begleitet werden, integriert. Das Kernstiick der

Qualifizierungsreihe ist die eigenverantwortliche Bearbei-
tungeinesindividuellen ,Bildungsprojektes® im Ausbildungs-
betrieb, das auf innovative digitale Losungen fokussiert. Die-
ses eigenstandige Projekt ist in besonderem MaRe geeignet,
die individuelle Kompetenzentwicklung mit der Aneignung
von digitalisierungsrelevantem Wissen und Fertigkeiten zu
verbinden, da es mit dem Fokus auf das Losen einer Praxis-
problematik auch auf das Ermoglichen von Social Workplace
Learning zielt (vgl. Erpenbeck/Sauter 2013: 114). Die primére
Zielgruppe waren zunachst Auszubildende und das jeweilige
Ausbildungspersonal®. In einem nachsten Schritt soll eruiert
werden, welche Ubertragungspotenziale fir das Feld der be-
trieblichen Weiterbildung bestehen, denn auch in diesem Be-
reich besteht erheblicher Qualifizierungsbedarf.

Anforderungen und Aufgabenfelder fiir Beraterlnnen

Angesichts der skizzierten vielfaltigen Aspekte des digitalen
Wandels sind auch die Anspriiche an die Beratung und die
Professionalisierung des Berufsfeldes immens gestiegen.
Neue und verdnderte Anliegen und Interessen der zu Bera-
tenden zeigen sich und Zielgruppen nehmen verstarkt Be-
ratung in Anspruch, die bisher nicht im Fokus standen. Die
Zukunft wird weniger Beratung zur Berufsentscheidung, son-
dern vielmehr eine Beratung zur Berufs- und Qualifizierungs-
perspektive erfordern mit dem Ziel kompetenzorientiert zu
beraten und dabei auch die Wandlungsprozesse im Beruf ver-
starkt in den Blick zu nehmen.

Unabhangig von der Heterogenitat der Beratungsformen in
verschiedenen Bereichen (vgl. Schlégl/Schréder 2014: 10) kon-
nen auch hier Ubergreifend Kompetenzanforderungen fiir die
Beratung identifiziert werden, die die grundlegenden Aspekte
flirdas Leben, Lernen und Arbeiten unter den Bedingungen der
digitalen Transformation betreffen. Das vorgestellte Grundla-
genmodell fiir digitale Kompetenzen (vgl. Abb. 1) ermdglicht
es, das Beratungsanliegen mit Blick auf die berufsiibergrei-

2) Im Juli 2017 legte die Berliner Senatsverwaltung fir Integration,
Arbeit und Soziales das Grundlagenpapier ,Digitale Kompetenzen in
der Aus- und Weiterbildung von morgen“ vor, dass dieses Grundla-
genmodell als zentrale Referenz einbezieht.

Vgl.: https://www.berlin.de/arbeit-4-punkt-0/ (Zugriff: 06.11.2019)

3) Weiterfiihrende Informationen finden sich auf der Projekt-Website:
https://kompetenzen-digital.de/projekt

4) Die Priifungsordnung ist verdffentlich im Amtsblatt Fiir Berlin: ABI.
Nr.28/13.Juli 2018.

5) Fir eine umfassendere Darstellung des Modellprojektes vgl.
Rohrig/Michailowa (2018b).
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fend relevanten Themenfelder Grundlagen der Digitalisierung,
Lernen und Arbeiten in der digitalen Welt, IKT-Kompetenz, Um-
gang mit Daten sowie Systeme und Prozesse zu betrachten.
Beraterlnnen sollten diese Grundlagen zum digitalen Wandel
der Arbeitswelt kennen und in der Lage sein, diese auf die je-
weilige Bildungs- und Berufsbiografie und das individuelle An-
liegen ihrer Kundinnen beziehen zu kdnnen.

Widmet man sich nun den einzelnen Anforderungen an Bera-
terlnnen genauer, so lassen sich diese im Kontext des Grund-
lagenmodells in fachliche (und methodische) und personale
Kompetenzen (Sozial- und Selbstkompetenzen) ausdifferen-
zieren. Die fachlichen Kompetenzen bestehen aus beratungs-
relevantem Wissen zum Leben, Lernen und Arbeiten unter
den Bedingungen der digitalen Transformation als auch Fa-
higkeiten und Fertigkeiten, die die Anwendung und Beurtei-
lung dieses Wissens im Beratungsprozess ermdglichen. Fir
die individuelle Gestaltung des digitalen Wandels sind neben
fachlichen Kompetenzen besonders personale Kompeten-
zen, d.h. Sozialkompetenz und Selbstkompetenz, sowohl fiir
die Beraterlnnen als auch fiir die Beratenden zukdiinftig von
entscheidender Bedeutung.

Bildungs- und Beschaftigungsperspek-
tiven sind einer zunehmenden Dyna-
mik ausgesetzt. Dies impliziert auch,
dass Beraterlnnen gefordert sind sich
mit aktuellen Branchenspezifika aus-
einanderzusetzen, Substituierbarkeits-
spotenziale zu kennen und die Méglich-
keiten und Kompetenzanforderungen
auf das individuelle Anliegen der zu Be-
ratenden anzuwenden und realistisch
einzuschatzen. Zudem ist Selbstorga-
nisations- und Selbstlernkompetenz
in entscheidendem MaRe erforderlich,
wenn es darum geht, das notwendige
Wissen zu branchenspezifischen Digi-
talisierungstendenzen  selbstorgani-
siert zu finden, kritisch zu priifen und
sich dieses Wissen im Rahmen des
Arbeitsalltags anzueignen. In einem
zweiten Schritt werden die personalen
Kompetenzen bedeutend, wenn die-
ses Wissen auf geeignete Art und Wei-
se kommuniziert werden soll. Hier wird Kontakt:
in Zukunft ein Fokus von Beratungs-

kompetenz liegen, die den Umgang mit

Anne Rohrig, Soziologie (Dipl.),
KODE®-Beraterin und Trainerin)
ist tatig als Projektkoordinatorin
u.a. des Modellprojektes ,,Zusatz-
qualifikation fiir digitale Kompe-
tenzen in der Aus- und Weiterbil-
dung® und der ,Transferstelle fur

digitale Kompetenzen“ bei der
k.0.s.GmbH Berlin.

a.roehrig@kos-qualitaet.de

Unsicherheit und Angsten vor Arbeitsplatzverlust und Er-
setzbarkeit durch digitale Technologien betreffen. Eine zu-
kunftsorientierte Beratung erfordert also Wissen, darlber
hinaus aber wesentlich den Umgang mit diesem Wissen zur
digitalen Transformation und die Kompetenz, dieses Wissen

im Beratungsprozess erfolgreich zu kommunizieren.

Als Tatigkeitsschwerpunkt fiir Beraterinnen gerat besonders
die Wahrnehmung gesellschaftlicher Entwicklungen in den
Blick, aber auch die kommunikative Kompetenz im Heran-
fihren von Beratungskundlnnen an die Normalitat von Unsi-
cherheitund der unbekannten Zukunft von Tatigkeitsfeldern.
Beraterlnnen sollten sich als Seismograf fiir gesellschaftliche
und arbeitsmarktpolitische Entwicklungen verstehen, insbe-
sondere neue Trends und Tendenzen auf dem Arbeitsmarkt
verfolgen und in die Beratung einflieRen lassen. Es wird ein
zukiinftiger Aufgabenschwerpunkt von Beraterlnnen sein, in
diesem Sinne verstarkt Sekundaranalyse zu betreiben, insbe-
sondere zu aktuellen Entwicklungen auf dem Arbeitsmarkt
sowie zu Trendforschung und Branchenspezifika und dieses
Wissen kreativin mogliche Szenarien unter Berticksichtigung
der Relevanz individueller Anliegen und Kompetenzprofile
der zu Beratenden zu transferieren.

Zusammenfassend sollten BeraterIn-
nen berufsiibergreifend fachliche und
personale Kompetenzenindenrelevan-
ten Themenfeldern zur digitalen Trans-
formation (vgl. Abb. 1) bereithalten und
auf die individuellen Kompetenzprofile
und Berufs- und Bildungsbiografien im
Beratungsprozess beziehen koénnen.
Die Anforderung liegt dabei in der Ent-
wicklung der Selbstorganisations- und
die Selbstlernkompetenz der Berate-
rinnen sowie Ubergreifend in der Ent-
wicklung der Metakompetenz als die
entscheidende Gestaltungskompetenz
in Zeiten des Wandels, verstanden als
Ubergeordnete Kompetenz, sich be-
darfsgerecht selbststandig neue Kom-
petenzen anzueignen und reflektierend
in das individuell vorhandene Kompe-
tenzprofil einzuordnen (vgl. Dimitrova
2009). Dann erst kann auch das Ziel der
Ermoglichung von Kompetenzentwick-
lung auf Seiten der Beratungskundin-
nen realisiert werden.
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Beratungsqualitat und Organisationsentwicklung
in Perspektivenverschréankung

Berufliche Weiterbildung und lebenslanges Lernen in Eigen-
verantwortung, das Lernen am Arbeitsplatz eingeschlossen,
sind gemessen an der Haufigkeit der 6ffentlichen Platzie-
rung der Thematik langst eine Selbstverstandlichkeit gewor-
den. Die Arbeitsrealitat zeigt allerdings oft ein anderes Bild.
Zeitraume zum Lernen miissen gegen massive Widerstande
immer wieder neu eingefordert und eine offene Haltung ge-
genlber neuen (digitalen) Medien und Tools zum kollabora-
tiven Kommunizieren und Arbeiten im digitalen Raum vieler-
orts noch entwickelt werden. Diese offene Haltung (vgl. Seidl
2018: 5, Abb. 1) gegeniiber der unsicheren und unbekannten
Gestalt zukUnftiger Arbeit ist ein Schliissel, der die Tir fiir
die Arbeitsbedingungen in Zeiten der digitalen Transforma-
tion liberhaupt erst 6ffnet. Dazu gehért auch eine positive
Einstellung gegeniiber Fehlern. Das Ausprobieren neuer L6-
sungen fiir Probleme, die mit neuen gewandelten Anforde-
rungen einhergehen, erscheint noch unvereinbar mit vielen
Organisationskulturen, die eine geringe
Toleranz gegeniiber Fehlern aufweisen,
anstatt diese als das erfolgreiche Auslo-
ten der adéquaten Losung zu verstehen.
Die Akzeptanz und die Begleitung selb-
storganisierter Kompetenzentwicklung
am Arbeitsplatz sowie das Bereitstellen
von geeigneten Lernbedingungen fiir
die eigenen Mitarbeiterinnen ist eine der
Grundvoraussetzungen flir Organisatio-
nen, die unter den Bedingungen der di-
gitalen Transformation bestehen wollen.
So sind organisationale Kompetenzen
gefragt, die das veranderte Arbeitshan- Melanie
deln der Beraterlnnen rahmend unter-

Helmig,

te Infrastruktur sowie digitale Werkzeuge und die zu entwi-
ckelnden Kompetenzen gemeinsam denken und bearbeiten.
Das dies keine Entscheidung ist, die eine Organisation von
heute auf morgen trifft, sondern eine Entwicklung, die strate-
gisch angegangen werden muss, sollte bei den Bestrebungen
immer mitgedacht werden.

Das Grundlagenmodell digitaler
Kompetenzen als Orientierungsrahmen

Die Darstellung der Verdnderungsprozesse fiir die Arbeit der
Zukunft und ihre Bedeutung fir die Beratungspraxis hat or-
ganisationale und individuelle Anforderungen aufgezeigt.
Sie hat weiterhin verdeutlicht, dass digitale Kompetenzen
nicht in erster Linie fachliche Kompetenzen sind, die fach-
lich-technisches Expertinnentum verlangen, sondern, dass
personale Kompetenzen wie die Selbstlern- und die Selb-
storganisationskompetenz, aber auch die Kommunikation
mit Anderen entscheidend sind fiir das Leben, Lernen und
Arbeiten in der digital transformierten Welt. Grundlegend ist
eine zukunftsoffene Haltung und die
Bereitschaft sich auf zunehmend offe-
ne Zukinfte und Verdnderungen ein-
zulassen. Erforderliche Kompetenzen
missen entwickelt werden, dazu wird
ein Ermoglichungsrahmen erforderlich
sein, der sich dann wiederum auch di-
gitaler Tools bedienen sollte fiir das Ar-
beiten, Lernen und Beraten in der digi-
talen Transformation.

Das Ziel des Beratungsprozesses sollte
demnach mehr denn je auf Empower-

Erziehungs- ment und Kompetenzentwicklung der

stlitzen und auch individuelle Kompeten-
zen der Beraterlnnen selbst, damit sie die
kommunikative Beratungspraxis sowohl
in persona als auch in digitalen Rdumen
erfolgreich planen und realisieren kon-
nen (vgl. Schroder/Schlogl 2014: 107).

Organisation und Personal kénnen also
nur gestaltungsfahig sein und dem di-
gitalen Wandel begegnen, wenn sie zu-
sammengedacht werden und gemein-
sam ihre Einstellung gegeniiber der
Digitalisierung entwickeln, ihre genutz-

wissenschaften (M.A.) mit dem
Schwerpunkt  Erwachsenenbil-
dung/Weiterbildung ist tatig als
wissenschaftliche  Mitarbeiterin
u.a. zustandig fur das Modellpro-
jekt ,Zusatzqualifikation fur digi-
tale Kompetenzen in der Aus- und

Weiterbildung® und der ,Transfer-

stelle fiir digitale Kompetenzen“
bei der k.o.s.GmbH Berlin.

Kontakt:
m.helmig@kos-qualitaet.de

zu Beratenden gerichtet sein. Uber die
Ermdglichung der Entwicklung von be-
rufsiibergreifend wichtigen Kompeten-
zen zur digitalen Transformation und
der Selbstorganisations- und Selbst-
lernkompetenz der zu Beratenden hin-
aus wird Ubergreifend die Metakompe-
tenz stetig hohere Bedeutung erlangen
(vgl. Dimitrova 2009), um die eigenver-
antwortliche Kompetenzentwicklung
als Social Workplace Learning und so-
mit lebenslanges Lernen zu realisieren.
So betrachtet erscheint Beratung als
Ermdéglichung von Kompetenzentwick-



	Editorial & Inhalt
	Mindset Skillset Toolset

	Literaturhinweise zum Schwerpunktthema „Digitale Mündigkeit“
	Anregung zum gesunden Zweifeln
	„Ich freue mich sehr, heute hier zu sein“
	Neue Arbeit will gelernt sein
	Graf Zahl digital
	Wie richte ich mein virtuelles Beratungszimmer ein?

	Grußwort des Präsidenten der IAEVG
	Professionalisierung der Berufsberatung in der Mongolei
	Intuitives Entscheiden in der Berufswahl
	CALL FOR PAPERS dvb forum 2/2020: Migration und Beratung
	Mit den richtigen Fragen zum richtigen Studium
	Weiterbildungsbedarfe für Beratende
	Laudatio für Heidi Merlet
	Einladung zur dvb-Jahrestagung



